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Abstrak 
Tujuan kajian ini adalah untuk mengkaji secara konseptual strategi pengekalan pekerja generasi Y menerusi 
persepsi motivasi hasrat untuk kekal generasi Y dengan melihat hubungannya dengan pembangunan 
pekerja. Selain itu, peranan kontrak psikologi juga dikaji sebagai kesan perantara terhadap hubungan hasrat 
untuk kekal dan pembangunan pekerja generasi Y. Hipotesis kajian mendapati bahawa terdapat hubungan 
yang signifikan diantara ketiga-ketiga pembolehubah hasrat untuk kekal, pembangunan pekerja dan kontrak 
psikologi. Originaliti kajian ini mengemukakan teori pertukaran sosial dalam menjelaskan hubungan timbal 
balik dan hubungan tanggungjawab diantara pekerja generasi Y dengan organisasi, serta mengemukakan 
jurang kajian yang perlu dipenuhi. 
  




Berada atau kekal lama dalam sesebuah organisasi dalam tempoh yang lama, bukanlah menjadi 
pilihan bagi generasi Y kini. Ianya dilihat seperti perkara biasa untuk mereka bertukar pekerjaan dalam satu 
organisasi kepada organisasi yang lain setelah cukup tempoh tiga hingga lima tahun perkhidmatan mereka 
(Cogin, 2012). Cogin (2012) dalam kajiannya menyatakan, seseorang pekerja muda biasanya akan diambil 
kerja oleh tujuh organisasi berlainan dalam tempoh sepuluh tahun pertama dalam bidang pekerjaan mereka. 
Terdapat juga kajian yang mendapati pekerja muda bertukar kerjaya tiga atau empat kali dalam tempoh 
yang sama. Kesan daripada tukar ganti kerja atau mobiliti pekerja ini telah menyebabkan peningkatan 
kepada kadar lantik henti dalam mana-mana organisasi. Kadar lantik henti yang tinggi memberi kesan 
kritikal kepada organisasi, terutama kos-kos yang terlibat apabila seorang pekerja berhenti kerja. Oleh itu, 
adalah sangat penting bagi organisasi mencari penyelesaian terhadap cara mengekalkan pekerja generasi Y 
dalam organisasi mereka.  
  
Sehubungan dengan itu, kajian ini melihat kepada perspektif pekerja generasi Y dengan mengetahui 
hasrat untuk kekal mereka dalam organisasi. Tambahan lagi, hasrat untuk kekal merupakan peramal kepada 
pengekalan pekerja, dan terdapat sedikit kajian komprehensif berkaitan faktor-faktor yang memotivasikan 
pekerja untuk kekal (Von & Meganck, 2008; Brown et al, 2012; Nasyira, Othman, & Ghazali, 2014; Kumar, 
& Govindarajo, 2014). Kumar, dan Govindarajo (2014) dalam kajian mereka menyatakan perkara yang 
sama, iaitu terdapat banyak kajian cuba untuk menjawab persoalan mengapa pekerja berhenti daripada 
organisasi. Ada kajian yang mengaitkan dengan faktor individu serta faktor organisasi, namun begitu 
terdapat kurang konsistensi terhadap pemerhatian dan dapatan kajian mereka. Perkara ini menuntut untuk 
melihat kepada keperluan hasrat untuk kekal pekerja dalam organisasi. Berdasarkan perbincangan ini, 
didapati kajian terhadap hasrat untuk kekal pekerja masih terdapat jurang untuk dijadikan kajian dalam 
menangani isu berkaitan pengekalan pekerja, tambahan lagi isu terhadap hasrat untuk kekal generasi Y juga 
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dikatakan masih tidak mendapat perhatian penyelidik dunia. Oleh itu, bagi memenuhi jurang tersebut, kajian 
ini menggunakan hasrat untuk kekal generasi Y dalam menangani isu pengekalan pekerja terkini. 
 
Bagi menarik minat serta mengekalkan pekerja generasi Y, organisasi perlu mengetahui faktor-
faktor yang dapat memotivasikan mereka untuk kekal lama dalam organisasi. Salah satu faktor yang sering 
dikehendaki oleh generasi Y adalah pembangunan kerjaya, kerana melalui pembangunan kerjaya, pekerja 
generasi Y menjangkakan organisasi menyediakan kemajuan diri, pendidikan dan latihan untuk 
perkembangan diri mereka.  (Soulez et al, 2014; Maxwell et al, 2010; Ng et al, 2010; Rahman, 2013; 
Hernaus & Vokic, 2014; Maxwell & Broadbridge, 2016; Cogin, 2012; Fok & Yeung, 2016).  
 
Menurut teori pertukaran sosial yang diperkenalkan oleh Homans (1961), pertukaran sosial  
merupakan proses pertukaran aktiviti secara nyata atau tidak nyata, lebih atau kurang dalam pemberian 
ganjaran dan kos. Kos yang digambarkan oleh Homans adalah alternatif atau peluang yang dikorbankan 
oleh pelaku yang terlibat. Di dalam hal ini, organisasi dan pekerja menjalankan aktiviti pertukaran dari segi 
komitmen untuk kekal lama dalam organisasi serta peluang kepada pembangunan diri. Teori ini 
dikembangkan lagi oleh Cropanzano dan Mitchell, (2005) yang menyatakan bahawa pertukaran sosial 
dikenali sebagai hubungan timbal balik, dan ianya terbahagi kepada tiga, iaitu i) timbal balik norma moral, 
ii) timbal balik sebagai kepercayaan rakyat, dan iii) timbal balik sebagai saling bergantungan. Di dalam 
ketiga-tiga jenis timbal balik ini, timbal balik jenis saling bergantungan menggambarkan tiga keadaan 
menurut Cropanzano dan Mitchell, (2005) iaitu; i) hasil kebebasan – berdasarkan sepenuhnya kepada usaha 
persendirian seseorang. ii) hasil pergantungan – berdasarkan sepenuhnya kepada usaha individu lain, dan 
iii) hasil saling bergantungan – berdasarkan kepada gabungan usaha kedua-dua belah pihak. Perlu diketahui 
bahawa hasil kebebasan dan hasil pergantungan yang lengkap tidak menggambarkan hubungan pertukaran 
sosial kerana tiadanya transaksi dwiarah iaitu adanya sesuatu yang diberikan dan dikembalikan. Atas sebab 
ini, kebergantungan yang melibatkan pengaturan bersama dan saling melengkapi dianggap sebagai ciri 
khusus pertukaran sosial. 
 
Maka, berdasarkan konsep teori pertukaran sosial Cropanzano dan Mitchell (2005), untuk 
mengekalkan pekerja generasi Y dalam organisasi, majikan perlu menyediakan pembangunan kerjaya 
terhadap pekerja sebagai timbal balik saling bergantungan. Namun, jika hubungan tersebut tidak seimbang, 
iaitu hanya majikan atau pekerja yang memberi usaha dan usaha tersebut tidak dikembalikan oleh pihak 
satu lagi, maka hubungan pertukaran sosial tidak berhasil. Oleh itu, berdasarkan kajian ini, kontrak psikologi 
diperlukan sebagai perantara kepada hubungan hasrat untuk kekal pekerja generasi Y dan pembangunan 
pekerja. Kontrak psikologi bertindak sebagai pengimbang kepada usaha dan sumbangan yang diberikan 





Hasrat untuk kekal  
  
Definisi hasrat untuk kekal menurut Nasyira, Othman dan Ghazali (2014) adalah kecenderungan 
pekerja untuk mengekalkan keahlian mereka dalam organisasi semasa mereka. Hasrat untuk kekal telah 
didapati sebagai indikator terdekat pengekalan pekerja dan menjauhi kepada latik henti pekerja. Merujuk 
kepada Mustapha et al. (2010) hasrat untuk kekal memberi gambaran kepada aras komitmen pekerja 
terhadap organisasi dan kesediaan untuk kekal bekerja dalam organisasi. Hasrat untuk kekal juga merujuk 
kepada komitmen tingkahlaku dan keterikatan terhadap organisasi. Mustapha et al juga menyatakan 
tumpuan yang lebih perlu diberikan kepada hasrat untuk kekal melebihi lantik henti kerana apabila pekerja 
berhenti, organisasi perlu menanggung kos merekrut dan mengekalkan pekerja yang lain. Kajian telah 
menunjukkan hasrat untuk kekal merupakan peramal yang kuat kepada pengekalan pekerja (Matthias, & 
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Benjamin 2005). Begitu juga berdasarkan kajian Brown et al (2012), hasrat untuk kekal dilaporkan 
mempunyai hubungan secara terus dengan pengekalan pekerja. Pembolehubah hasrat untuk kekal 
mempunyai hubungan yang paling kuat dengan pengekalan sebenar. Walaupun terdapat perbezaan peramal 
dalam pelbagai kajian, kajian ini menggunakan peramal hasrat untuk kekal sebagai anteseden yang 
terpenting kepada pengekalan pekerja. Selaras dengan itu, teori pertukaran sosial dijadikan landasan kajian 
yang utama.  
 
Menurut Mustapha et al. (2010) teori pertukaran sosial mengemukakan bahawa perbuatan-
perbuatan yang baik perlu dibalas dengan baik, iaitu individu yang merasakan mereka telah mendapat 
manfaat daripada orang lain, kemudiannya akan merasakan bahawa mereka bertanggungjawab dalam 
hubungan tersebut dan seterusnya membalasnya dengan usaha dan kesetiaan. Usaha dan kesetiaan 
kebiasaannya boleh dilihat berdasarkan kepada komitmen mereka kepada pekerjaan serta mempunyai 
keinginan yang kuat untuk kekal dengan organisasi semasa (Cropanzano & Mitchell, 2005; Cook & Rice, 
2003). Kesetiaan pekerja jelas dilihat bersesuaian dengan teori pertukaran sosial kerana ia memberi 
tumpuan kepada tingkahlaku pekerja. Manakala pekerja akan berhenti untuk mencari pekerjaan baru di 
tempat lain oleh kerana mereka merasakan wujudnya kewajipan dan rasa tanggungjawab untuk kekal dalam 
organisasi serta membalas jasa organisasi atas sokongan yang telah diberikan. Teori pertukaran sosial ini 
menyediakan saluran transaksi antara kewajipan yang telah membawa kepada rasa tanggungjawab dalam 
mengimbangi apa yang telah diberikan oleh pihak lain yang seterusnya akan memberi respon psikologi 
yang positif setelah termotivasi daripada hubungan timbal balik ini. Melalui respon psikologi yang positif 
ini, pekerja akan lebih komited dan setia dengan organisasi dan akan berhenti mencari pekerjaan di tempat 
lain 
 
 Generasi Y  
  
Dalam menjelaskan keinginan generasi Y terhadap organisasi, pengenalan terhadap generasi Y 
adalah perlu. Sehingga kini, terdapat percanggahan sorotan literatur dalam mendefinisikan secara jelas 
definisi generasi Y. Perbezaan generasi Y dengan generasi terdahulu adalah berdasarkan perletakkan julat 
tahun generasi. Berdasarkan jadual 1, jelas menunjukkan terdapatnya percanggahan pendapat pengkaji dari 
segi mendefinisikan generasi Y secara tepat. Tempoh julat generasi Y ini juga tidak seimbang. Perkara ini 
memberikan kekeliruan kerana ada pengkaji meletakkan julat tahun lahir generasi Y paling lama iaitu 
sehingga 29 tahun, ada yang meletakkannya sehingga 15 tahun, dan yang paling singkat adalah selama tujuh 
tahun. Berdasarkan kepada teori generasi Mannheim (1952) serta perbincangan Keeling (2003) dan Howe 
Strauss (2007), terdapat dua elemen penting kepada terma generasi, iaitu; i) lokasi yang sama dalam sejarah, 
serta ii) kesedaran yang berbeza terhadap kedudukan sejarah yang dibentuk oleh peristiwa dan pengalaman 
pada masa tersebut. Oleh itu kajian ini akan mengadaptasi definisi generasi Y berdasarkan Howe dan Strauss 
(2007) kerana kajian mereka mempunyai kajian yang kukuh berdasarkan tahun dan julat masa setiap 
generasi. Menurut mereka lagi, generasi Y adalah kelompok yang lahir pada tahun 1982 hingga tahun 2005, 
iaitu individu yang berusia dua belas hingga 36 tahun pada tahun 2017. Mereka berkongsi peristiwa-
peristiwa hidup seperti; i) dari segi pendidikan; standard pendidikan diutamakan, pembelajaran yang 
koperatif dan tiada individu yang akan ketinggalan dalam capaian pendidikan. ii) dari segi sosial; kadar 
penceraian dan pengguguran anak meningkat serta meningkatnya perancangan keluarga dan hanya anak 
yang diinginkan sahaja lahir. iii) dari segi politik; peningkatan cukai, akses kepada internet dan banyak lagi.  
 
No. Penulis Tahun Julat masa 
1 Lyons, & Kuron (2014) 1970 hingga 1999 29 tahun 
2 Ayudhya (2015) 1975 hingga 1982 7 tahun 
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3 Luscombe, Lewis & Biggs (2013) 1977 hingga 1994 17 tahun 
4 Gillian A. Maxwell, Ogden & 
Broadbridge (2010) 
1977 hingga 1994 17 tahun 
5 Berry (2014) 1977 hingga 1997 20 tahun 
6 Chacko et al. (2012) 1977 hingga 2000 23 tahun 
7 Cogin (2012) 1979 hingga 1994 15 tahun 
8 Solnet, & Hood (2008) 1979 hingga 1994 15 tahun 
9 Fok, & Yeung (2016) 1980 hingga 1990 10 tahun 
10 Ng, Schweitzer & Lyons (2010) 1980 hingga 1995 15 tahun 
11 Lim (2012) 1980 hingga 1999 19 tahun 
12 L. K. J. Kuron et al. (2015)  lahir selepas tahun 1980 - 
13 Lee, Hung & Ling (2012) lahir selepas tahun 1980 - 
14 Guillot-Soulez, & Soulez (2014) Lahir selepas tahun 1982 - 
15 Parry, & Urwin (2011) lahir selepas tahun 1982 - 
*16 Howe, & Strauss (2007) 1982 hingga 2005 23 tahun 
Jadual 1: Definisi generasi Y daripada pelbagai penyelidik 
 
Keeling (2003) menambah, berdasarkan kajian Strauss terhadap perspektif generasi Y, cara terbaik 
untuk menilai generasi Y adalah, generasi Y merupakan pembetulan kepada Boomers iaitu yang banyak 
perkara Boomers tiada, generasi Y ada. Generasi Y banyak melakukan budaya yang bertentangan dengan 
stigma yang telah ditetapkan oleh ibu bapa mereka iaitu generasi Boomers. Tambahan lagi, gambaran 
terhadap generasi Y yang mempunyai sifat optimis, semangat kerjasama berpasukan yang kuat, mengikut 
arahan, bersifat perkauman dan kepelbagaian etnik. Terdapat tujuh ciri-ciri yang membezakan generasi Y 
menurut Keeling, (2003) iaitu; i) istimewa, ii) terlindung, iii) yakin, iii) berorientasikan pasukan, iv) 
pencapaian, v) tekanan, vi) dan konventional. Ciri-ciri inilah yang membuatkan generasi Y unik dan berbeza 
daripada generasi terdahulu. Berdasarkan kajian Parry dan Urwin (2011) terhadap perkaitan Schwartz 
dengan nilai generasi Y mendapati; i) nilai keterbukaan kepada perubahan generasi Y adalah rendah 
berbanding generasi X. ii) mempunyai nilai konservatif yang tinggi, iii) nilai peningkatan diri yang tinggi, 
iv) nilai berkaitan dengan kebebasan yang tinggi, v) nilai autonomi dan keseimbangan kerja dan kehidupan 
yang tinggi, vi) termotivasi dengan suasana kerja affiliatif yang tinggi, vii) kurang termotivasi dengan kuasa 
berbanding generasi X, viii) mempunyai nilai terhadap persekitaran kerja yang tinggi, dan ix) kurang 
menitik beratkan pembangunan diri seperti rangsangan intelektual, dan pencapaian, tetapi lebih kepada 
pulangan ekonomi kepada mereka. Menurut (Kuron et al. 2016) generasi Y mempunyai tiga ciri khusus 
iaitu; i) mempunyai nilai kerja yang berbeza, ii) mempunyai personaliti yang berbeza, dan iii) mempunyai 
jangkaan yang berbeza terhadap pilihan kerjaya. Namun, kebanyakan kajian mengetengahkan ciri-ciri ini 
berdasarkan kepada perbezaan generasi Y dengan generasi yang terdahulu, dan masih terdapat kekurangan 
dalam menjelaskan ciri-ciri ini secara spesifik terhadap generasi Y itu sendiri. Tambahan lagi, Kuron et al 
juga mengatakan generasi Y lebih terdedah kepada pasca pendidikan berbanding generasi terdahulu kerana 
generasi Y gemarkan kepada pengetahuan dan suka jika dapat melanjutkan pelajaran mereka ke peringkat 




Pembangunan kerjaya menurut definisi Rahman (2013) adalah usaha kolaboratif dan konsisten 
pekerja atau majikan, yang bekerja dengan motif untuk memperkaya sikap pekerja, pengetahuan, 
pengalaman, kemahiran dan kebolehan serta meningkatkan keberkesanan mereka secara keseluruhan. 
Dengan menyediakan pembangunan kerjaya kepada pekerja, keperluan dan matlamat kerjaya individu serta 
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keperluan organisasi dapat dipenuhi. Walaupun ianya agak sukar dicapai, tetapi adalah sangat penting bagi 
organisasi untuk memanfaatkan sebarang peluang yang berlaku (Rahman 2013). Pembangunan pekerja ini 
bertujuan meningkatkan keupayaan pekerja. Apabila sesebuah organisasi melabur dalam meningkatkan 
pengetahuan dan kemahiran pekerjanya, pelaburan tersebut akan dikembalikan dalam bentuk pekerja yang 
lebih produktif dan berkesan (Richardson, 2010). Para penyelidik percaya bahawa usaha pembangunan 
pekerja organisasi berfungsi sebagai isyarat kepada pekerja bahawa organisasi menghargai sumbangan dan 
peduli terhadap keperluan kerjaya mereka. Yang kemudiannya pekerja akan membalas dengan sikap positif 
yang sepadan dengan jumlah kewajipan yang telah diberikan oleh organisasi kepada mereka (Wayne et al, 
1997). 
 
Menurut Rahman (2013), kekangan perbezaan diantara pekerja terdahulu dan kini iaitu generasi Y 
menuntut kepada kepentingan pembangunan pekerja. Namun masih wujud ketakutan, terhadap kehilangan 
pelaburan besar dari segi masa dan wang, kerana pekerja yang dibangunkan lebih cenderung untuk 
meninggalkan organisasi bagi mendapatkan pekerjaan yang lebih baik. Perkembangan dalam kerjaya 
pekerja dikaitkan dengan masa depan yang lebih baik kepada organisasi dan juga pekerja, kerana ianya 
merangkumi penguasaan terhadap pengetahuan serta kod tingkah laku dan rasa tanggungjawab sosial. 
Pembangunan kerjaya menurut Rahman (2013) lagi, ianya adalah sumber yang paling bernilai kepada mana-
mana organisasi. Organisasi harus menyedari bahawa perbezaan terhadap prestasi pekerja masa kini adalah 
lebih penting daripada prestasi masa lalu mereka.  
 
Lazimnya, dianggap bahawa pekerja sendiri harus mengambil inisiatif untuk pembangunan diri 
mereka (Berry, 2016) . Tetapi ianya tidak akan berlaku jika tidak mendapat sambutan daripada organisasi 
itu sendiri. Oleh kerana kedua-dua pihak iaitu pekerja dan organisasi mendapat manfaat daripada 
pembangunan kerjaya ini, maka organisasi harus membantu pekerja dengan menyediakan peluang 
pembangunan tersebut (Haskell, 1993). Menurut Neo et al (2005), terdapat empat pendekatan yang diambil 
oleh organisasi untuk mencapai hasil akhir pembangunan pekerja, iaitu i) pendidikan formal, ii) hubungan 
interpersonal, iii) penilaian dan iv) pengalaman pekerjaan. Tambahan Rahman (2013), organisasi 
dikehendaki menyediakan persekitaran dan peluang untuk pembelajaran berterusan serta pelaksanaan 
praktikal pekerja. Walaupun pekerja harus memanfaatkan peluang tersebut dengan komitmen yang serius 
untuk sentiasa mengemaskini kemahiran mereka. Namun istilah pekerjaan seumur hidup dalam satu 
organisasi menjadi tidak wujud (Raja, 2004) dan pekerja mengalami peralihan yang kerap dalam kehidupan 
mereka (Peiperl & Arthur, 2002) demi mendapatkan peluang yang lebih baik.  
 
Oleh kerana itu, peralihan terhadap pilihan kerjaya telah menyebabkan perubahan yang besar dalam 
hubungan majikan dan pekerja iaitu dengan berlakunya pemindahan tanggungjawab pembangunan kerjaya 
daripada organisasi kepada individu pekerja itu sendiri. Hal ini telah menyebabkan individu bertindak secara 
proaktif dalam perkembangan mereka sendiri. Namun begitu, organisasi masih terikat dengan 
tanggungjawab mereka kerana pelaburan terhadap pekerja memberikan kelebihan strategik kepada 
organisasi (Rahman, 2013). Keadaan ini jelas menggambarkan teori pertukaran sosial yang berlaku diantara 




Kontrak psikologi telah didefinisikan oleh Rousseau, (1990; 2000) sebagai kepercayaan individu 
mengenai kewajipan timbal balik. Kepercayaan tersebut bertukar menjadi kontrak apabila individu pekerja 
itu percaya bahawa dia berhutang sumbangan tertentu (seperti kerja keras, kesetiaan, dan pengorbanan) 
sebagai balasan kepada dorongan tertentu (seperti gaji yang tinggi dan keselamatan kerja). Diatas rasa 
tanggungjawab yang wujud, kontrak psikologi dilihat sebagai perkara yang berbeza daripada konsep 
jangkaan yang lebih umum kerana kontrak psikologi adalah suatu janji dan timbal balik. Janji terhadap 
perlakuan yang akan datang (berdasarkan kepada pihak majikan) biasanya adalah bergantung kepada 
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beberapa tindakan timbal balik oleh pekerja. Tambahan lagi, menurut Rousseau (1990), apabila individu 
pekerja percaya bahawa mereka mempunyai kewajipan untuk melakukan sesuatu dengan cara yang tertentu 
dan juga percaya bahawa majikan mempunyai kewajipan tertentu kepada mereka, maka individu-individu 
ini memegang kontrak psikologi. Menurut Bird (2006) pula, kontrak psikologi adalah persepsi pekerja 
terhadap tanggungjawab bersama yang wujud diantara pekerja dan majikan. Kontrak psikologi bukanlah 
kontrak sebenar dalam erti kata undang-undang, ianya muncul apabila seseorang pekerja menganggap 
bahawa sumbangan yang telah diberikannya mewajibkan majikan mereka untuk bertindak secara timbal 
balik. Kontrak psikologi akan membuatkan majikan berkelakuan tertentu berdasarkan janji-janji atau 
amalan yang lalu. 
 
Menurut Middlemiss (2011), kontrak psikologi adalah sangat subjektif dan sering mempunyai 
kekurangan dalam formaliti serta tidak terikat secara undang-undang ke atas pihak penerima dan pelaku, 
iaitu pekerja dan organisasi. Walaupun begitu, kontrak psikologi ini sering memberi pengaruh yang kuat 
keatas tingkah laku kerana kontrak psikologi adalah berdasarkan kepada jangkaan dan kepercayaan diantara 
pekerja dan organisasi. Rousseau (1989) mengambil perhatian dengan menyatakan bahawa konsep 
psikologi ini memberi tumpuan sepenuhnya kepada apa yang dialami oleh pekerja kerana individu 
mempunyai kontrak psikologi, tetapi organisasi tidak. Hal ini kerana, organisasi dikatakan sebagai pihak 
yang satu lagi dalam hubungan kontrak iaitu pihak yang hanya menyediakan konteks kontrak psikologi, 
tetapi tidak pula mempunyai kontrak psikologi dengan ahli-ahlinya. Oleh kerana itu, konteks organisasi 
seringkali di letakkan pada pengurus. Dengan kata lain, penguruslah yang akan mempunyai hubungan 
kontrak psikologi dengan pekerja. Namun, perkara ini mendapat perdebatan sehingga kini terhadap siapa 
yang perlu menjadi wakil kepada organisasi dalam menjalankan kontrak psikologi terhadap pekerja. 
Menurut Shapiro dan Parzefall (2008), wakil organisasi dalam menjalankan kontrak psikologi ini telah 
diwakili oleh pelbagai agen dari jawatan yang berbeza, iaitu; i) pengurus, ii) pengurus lini, iii) pengurus 
atasan atau pengurus pertengahan, iv) pengurus langsung dan pengurus kanan, dan v) pengurus bawahan. 
Menurut Shapiro dan Parzeffall lagi, walaupun perdebatan siapa yang sepatutnya mewakili organisasi 
dalam hubungan kontrak psikologi dengan pekerja masih berlanjutan, tetapi daripada dapatan kajian 
mencadangkan pengurus sebagai agen tetap organisasi dalam hubungan timbal balik tersebut. Namun, 
kajian ini akan menggunakan pendekatan (Rousseau 1989) iaitu hanya melihat kepada pandangan daripada 
pekerja sahaja. 
 
Terdapat tiga jenis kontrak psikologi yang sering dibincangkan oleh penyelidik bahagian kontrak 
psikologi, iaitu: i) Memenuhi kontrak psikologi, ii) Pelanggaran kontrak psikologi, dan iii) Penipuan dalam 
kontrak psikologi. Berdasarkan kepada teori pertukaran sosial, menurut Levinson, Price, Munden, Mandl 
dan Solley (1962) dalam (Coyle-Shapiro, & Parzefall 2008) peranan timbal balik memberi kesan kepada 
kepuasan dan jangkaan kedua pihak, khususnya dalam memenuhi keperluan hubungan. Iaitu pekerja akan 
cuba untuk memenuhi keperluan organisasi jika organisasi memenuhi keperluan pekerja. Oleh itu, pekerja 
dan organisasi mempunyai jangkaan yang kuat diantara satu sama lain, dan jangkaan ini akan membuatkan 
keduanya termotivasi untuk meneruskan hubungan. Namun, kontrak psikologi melibatkan isu yang lebih 
kompleks, iaitu sesetengah jangkaan dikongsi oleh ramai pihak, dan sesetengah yang lain lebih kepada 
perorangan. Pemadanan jangkaan dan memenuhi keperluan pekerja adalah sangat penting dalam mencapai 
hasil yang positif seperti kepuasan kerja, komitmen dan prestasi pekerja (Coyle-Shapiro, & Parzefall 2008). 
Manakala hasil kontrak psikologi samaada positif atau negatif adalah bergantung kepada sejauhmana tahap 
perjanjian kedua pihak tersebut dari segi jangkaan dan pencapaian mereka. Di samping itu, Schein (1965) 
dalam (Shapiro, & Parzefall 2008) memberi keutamaan yang lebih kepada perspektif organisasi, iaitu 
organisasi akan merancang jenis kontrak psikologi yang mahu dikembangkan kepada pekerja. 
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Maka, berdasarkan perbincangan teori pertukaran sosial tersebut, jelas menunjukkan kontrak 
psikologi merupakan pembolehubah perantara terhadap hubungan saling bergantungan hasrat untuk kekal 
dan pembangunan pekerja diantara organisasi dan pekerja generasi Y.  
 
Kerangka kajian dan hipotesis 
  
 Menurut Hauw dan Vos (2010), generasi Y mempunyai jangkaan kerjaya yang tinggi terhadap 
kemajuan kerjaya mereka. Generasi Y lebih bercita-cita tinggi, oleh itu mereka lebih cenderung untuk aktif 
mencari peluang kerjaya dalam organisasi. Maka, kemajuan kerjaya didapati menjadi pemacu motivasi 
penting bagi generasi Y. Selain itu, generasi Y juga mempunyai jangkaan yang tinggi terhadap latihan dan 
pembangunan kerjaya dalam organisasi. Oleh itu, generasi Y sangat menghargai bimbingan dan latihan 
dalam organisasi kerana ia akan membolehkan mereka untuk terus membangunkan kemahiran baru dan 
kekal menarik di pasaran buruh. Merujuk kepada ciri-ciri generasi Y pula, iaitu kebanyakan ahli daripada 
generasi Y adalah mereka yang berpendidikan tinggi, sekaligus menunjukkan bahawa generasi Y sangat 
menginginkan perkembangan kerjaya sesuai dengan kelayakan mereka (Berry, 2016), gaji dan elaun yang 
berpatutan (Ng et al, 2010; Richardson, 2010), serta kenaikan pangkat (Richardson, 2010; Hernaus dan 
Vokic, 2014) dalam kerjaya mereka. Oleh itu, generasi Y sangat berharap dapat belajar lebih dan 
mempelajari ilmu-ilmu baru (Raymond et al, 2016) dalam kerjaya mereka. Generasi Y juga sangat 
menginginkan organisasi menyediakan peluang pembangunan diri, prihatin terhadap pekerja secara 
individu, membuat pelaburan terhadap latihan dan pembangunan pekerja, serta mahukan organisasi 
menyampaikan peluang matlamat jangka panjang kepada pekerja, mahukan pengalaman baru serta peluang 
latihan (Raymond et al (2016). Daripada ciri-ciri dan jangkaan pekerja generasi Y terhadap pembangunan 
kerjaya mereka, jelas menunjukkan untuk mereka kekal dalam organisasi keperluan terhadap pembangunan 
pekerja perlu dipenuhi oleh organisasi. Maka hubungan signifikan adalah dijangkakan terhadap hubungan 
pembangunan kerjaya dan hasrat untuk kekal generasi Y. 
 
H1: Pembangunan pekerja mempunyai hubungan yang signifikan dengan hasrat untuk kekal generasi Y 
 
 Menurut Davis, (2015) kontrak psikologi yang tidak bertulis diantara pekerja dan organisasi pada 
masa dahulu telah berubah dengan ketara dalam tiga dekad yang lalu. Pekerja pada hari ini mengharapkan 
lebih daripada sekadar gaji. Mereka mengharapkan sesuatu seperti kenaikan pangkat, kenaikan gaji dan 
pembangunan profesional untuk berlaku lebih kerap dan cepat daripada generasi terdahulu. Ramai majikan 
kini mempunyai pandangan yang jauh terhadap kontrak psikologi iaitu mengharapkan tahap kesetiaan, 
komitmen, usaha dan hasil yang tinggi tanpa cagaran nilai yang sepadan dikalangan pekerja mereka. 
Pembangunan pekerja yang bertujuan membolehkan kedua-dua organisasi dan pekerja mencapai matlamat 
bersama menyebabkan seorang individu pekerja itu menyedari bahawa organisasi menjaga dirinya melalui 
kemajuan diri ke arah matlamat peribadi atau organisasi (Rahman, 2013). Apabila organisasi menyediakan 
latihan kepada para pekerja, ia membantu pekerja dalam pembangunan kerjaya yang mereka inginkan serta 
perlu. Maka, hal ini mewujudkan keadaan hubungan kontrak psikologi diantara pekerja dan organisasi.  
 
Selain itu, organisasi boleh memberi sumbangan besar kepada pembangunan kerjaya dengan 
menyokong aktiviti pembangunan kerja dalam organisasi. Harter (2002) mengatakan dalam kajiannya, 
terdapat hubungan yang positif antara pembangunan dan pengekalan. Begitu juga hubungan diantara 
pemerolehan kemahiran, kemajuan kerjaya, pengiktirafan prestasi, dan peluang dengan pengekalan dan 
komitmen. Organisasi juga perlu memberi perhatian lebih kepada latihan dan pembangunan pekerja, kerana 
pelaburan ini dapat memberikan kesan positif dalam pengurangan kos, peningkatan keberkesanan pekerja, 
serta meningkatkan keuntungan (Raymond et al, (2016). Begitu juga, ia meningkatkan motivasi dan 
menggalakkan kerja berpasukan dan kerjasama yang lebih baik. Pekerja juga dilihat lebih berpuas hati 
dalam menyumbang prestasi mereka kepada organisasi apabila mereka diberikan peluang dalam 
pembangunan pekerjaan mereka (Eisenberger et al, 2001). Seterusnya, pekerja mungkin akan membalas 
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balik organisasi mereka dengan semangat untuk memanjangkan kepuasan diri mereka, dan akhirnya 
meningkatkan hasrat untuk kekal kepada organisasi (Foong-Ming, 2008). Maka, jelas menunjukkan bahawa 
terdapat hubungan yang signifikan diantara pembangunan pekerja dengan kontrak psikologi. 
 
H2: Pembangunan pekerja mempunyai hubungan yang signifikan dengan kontrak psikologi  
  
 Hubungan kontrak psikologi dan hasrat untuk kekal adalah lebih kepada memenuhi jangkaan 
generasi Y. Menurut (Hauw, & Vos 2010) sebahagian besar jangkaan terhadap kandungan kerja, latihan, 
pembangunan kerjaya, dan ganjaran kewangan adalah terkandung dalam setiap generasi. Selain itu, 
jangkaan kerjaya generasi Y secara signifikannya mempengaruhi pembolehubah individu, kerjaya dan 
keyakinan. Menurut Hauw dan Vos lagi, jangkaan kerjaya generasi Y merupakan jangkaan yang terkandung 
dalam kontrak psikologi. Jika perlanggaran kontrak terhadap jangkaan pekerja ini berlaku, ia akan memberi 
kesan buruk kepada hasil-hasil organisasi seperti kepuasan kerja, komitmen, prestasi kerja dan hasrat untuk 
kekal. Perkara yang sama juga dibincangkan oleh (Turnley et al. 2003), iaitu terdapat dua keadaan yang 
menunjukkan kontrak psikologi itu dipenuhi dan dilanggari berdasarkan kepada jangkaan pekerja, iaitu; 
i) Kurang memenuhi jangkaan pekerja – keadaan ini menunjukkan kontrak psikologi tersebut telah 
dilanggar, maka apabila pekerja melihat wujudnya perbezaan diantara apa yang telah dijanjikan kepada 
mereka dengan apa yang mereka benar-benar terima. Dari perspektif pekerja, percanggahan ini 
mewujudkan ketidaksamaan dalam hubungan pekerjaan. Oleh itu, selagi pekerja merasa bahawa mereka 
telah memenuhi kewajipan mereka kepada majikan mereka, namun majikan gagal untuk menghidupkan 
tanggungjawabnya terhadap pekerja, maka pekerja akan cenderung untuk mengambil tindakan untuk 
mengimbangi semula hubungan pekerjaan tersebut. Salah satu cara yang sering pekerja lakukan adalah 
dengan mengurangkan sumbangannya terhadap organisasi.  
ii) Melebihi jangkaan pekerja yang sepatutnya – keadaan ini pula wujud apabila pekerja merasa 
bahawa organisasi telah menyediakan mereka lebih daripada yang dijanjikan (contohnya kenaikan gaji yang 
tidak disangka-sangka, peluang kemajuan, pakej faedah yang lebih baik dan sebagainya). Dalam hal yang 
sedemikian, pekerja akan melihat kepada ketidakseimbangan positif dalam perjanjian timbal balik tersebut. 
Sebagai hasilnya, pekerja akan meluaskan dan mengukuhkan hubungannya dengan majikan. Selain itu, 
pekerja mungkin akan cuba untuk membalas sumbangan majikan dengan meningkatkan usaha mereka. 
Pertukaran timbal balik ini selaras dengan ramalan yang dibuat oleh teori ekuiti (Adam, 1965) 
 
Tambahan lagi, menurut Rousseau, (1989; 1990) jika organisasi meletakkan polisi dengan 
mewujudkan pekerjaan tetap selepas tempoh percubaan 90 hari, mewujudkan imej awam sebagai organisasi 
yang stabil, komitmen organisasi dalam memberi ganjaran kepada kesetiaan dan kerja keras pekerja, secara 
positifnya polisi ini akan memberi mesej kepada pekerja bahawa itu adalah kewajipan organisasi terhadap 
pekerja-pekerjanya. Seterusnya mewujudkan hubungan timbal balik diantara organisasi dan individu 
pekerja. Semakin lama hubungan tersebut, dengan kitaran yang berulang dalam pemberian sumbangan dan 
timbal balik, maka semakin dalam hubungan yang diterima oleh pekerja, serta semakin pelbagai sumbangan 
dan dorongan yang mungkin terlibat. Menurut Rousseau (2001) pula dalam Vos dan Meganck (2008) 
menyatakan, elemen yang terpenting dalam mendefinisikan kontrak psikologi terletak pada pandangan 
mereka yang terlibat. Dengan kata lain, Vos dan Meganck (2008) mengatakan adalah tidak mencukupi 
dengan mengaplikasi strategi pengekalan tetapi tidak mempertimbangkan kontrak psikologi sebagai 
pandangan subjektif (perkara yang pekerja inginkan sebagai salah satu pandangan subjektif mereka dalam 
membina hubungan pekerjaan) dan timbal balik (sebagai dorongan terhadap memenuhi perjanjian pekerja 
dan majikan menurut situasi menang-menang dan bagaimana konsep ini berkait dengan kesetiaan pekerja). 
Hal ini menunjukkan bahawa amalan pengekalan pekerja mungkin hanya berjaya jika organisasi konsisten 
dengan nilai pekerja. Oleh itu adalah menjadi objektif utama kajian ini untuk mengkaji sejauh mana inisiatif 
yang diambil oleh organisasi dalam meningkatkan perjanjian dan meneroka kepentingan mereka sebagai 
salah satu pemacu kepada kesetiaan pekerja generasi Y. 
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Maka jelas menunjukkan kontrak psikologi mempunyai hubungan yang signifikan dengan hasrat 
untuk kekal, dan seterusnya merupakan perantara diantara hubungan pembangunan kerjaya dan hasrat untuk 
kekal kajian ini. 
 







Gambarajah 1: Kerangka konseptual kajian 
 
 
KESIMPULAN DAN PERBINCANGAN 
  
Tujuan asas kajian adalah untuk mengetahui samada pertukaran sosial dapat menjelaskan hubungan 
diantara pembangunan kerjaya, hasrat untuk kekal dan kontrak psikologi dikalangan pekerja generasi Y dan 
organisasi mereka. Kajian ini juga dijangkakan dapat memberi sedikit gambaran dalam membantu 
penyelidik dalam bidang pengurusan pemahaman terhadap hubungan diantara sikap dan tingkahlaku. Selain 
itu juga, adalah diharapkan kajian ini dapat membantu organisasi yang berkaitan dalam memahami dan 
membentuk polisi yang sesuai terhadap pekerja generasi Y yang berpotensi.  
 
Telah dipersetujui bahawa pengekalan pekerja mendapat kajian secara menyeluruh penyelidik 
dunia. Namun begitu, hasrat untuk kekal masih kurang mendapat tempat dalam penyelidikan walaupun 
hasrat untuk kekal itu sendiri menggambarkan keadaan yang boleh memotivasikan pekerja untuk kekal lama 
dalam organisasi. Maka, adalah penting untuk kajian akan datang menjalankan kajian secara komprehensif 
dan menyeluruh terhadap pembolehubah hasrat untuk kekal samada secara kualitatif atau kuantitatif. Selain 
itu, kajian terhadap generasi Y juga perlu diperluaskan dan diperkukuhkan lagi kerana generasi Y pada 
tahun-tahun mendatang akan memonopoli organisasi sepenuhnya setelah generasi terdahulu bersara. Segala 
isu berkaitan generasi Y perlu diperbaiki demi kebaikan organisasi dan pekerja itu sendiri. Begitu juga 
dengan pembangunan pekerja dan kontrak psikologi, Rahman (2013) memberikan cadangan dalam 
memperbaiki polisi organisasi, khususnya kepada pengurusan sumber manusia, iaitu: i) pengurus harus 
memberi tumpuan kepada semua campur tangan organisasi yang mempengaruhi kelakuan pekerja. ii) 
Pengurus harus memastikan keprihatinan mereka terhadap pembangunan kerjaya pekerja dan 
menjadikannya sebagai suatu dasar yang nyata dari organisasi. Kedua-dua usaha ini akan mengurangkan 
hasrat untuk meninggalkan organisasi. Ini juga akan memberi kesan positif terhadap kualiti perkhidmatan 
mereka yang akan membawa kelebihan berdaya saing. 
 
Akhir sekali, terdapat juga beberapa limitasi atau kekangan dalam kajian ini, iaitu kajian konsep ini 
hanya membentangkan konsep teori dan emperikal kajian lepas dan tiada data pengujian disediakan. Oleh 
itu, tiada bukti yang praktikal dalam kajian konsep ini. Adalah diharapkan kajian ini dapat memberi manfaat 
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